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Señores miembros del jurado: 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César 
Vallejo, presentamos ante ustedes la tesis titulada “El estrés laboral y su influencia 
en el desempeño laboral en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero 
Forestal Chimbote, 2018”, con el objetivo de determinar la influencia del estrés 
laboral en el desempeño de los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero 
Forestal del distrito de Chimbote, la misma que sometemos a vuestra consideración 
y esperamos que cumpla con los requisitos de aprobación para obtener el título 
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La presente investigación tuvo como finalidad determinar la influencia del estrés en 
el desempeño al igual que el análisis de las variables ya mencionadas en los 
colaboradores del Centro Recreacional Vivero Forestal del distrito de Chimbote, en 
el año 2018. Este estudio tuvo como diseño el no experimental – transversal – 
correlacional; se trabajó con una muestra de 40 colaboradores a quienes se les 
tuvo que aplicar dos encuestas con preguntas distintas que ayudaron a conocer las 
perspectivas de ambas variables sometidas a estudio. Se utilizó la estadística 
descriptiva simple para analizar cada variable. Los resultados permitieron concluir 
principalmente una relación altamente significativa por parte de ambas variables de 
estudio respaldado por el resultado de 0.011 por parte de la prueba de chi – 
cuadrado, con respecto al análisis individual de la variable estrés se pudo hallar 
una calificación con un grado de 63%, dónde se puede resaltar un nivel muy alto y 
alto en la variable demandas psicológicas. Por otro lado, también se realizó el 
análisis de la variable desempeño generando un 73% reflejando un nivel muy alto, 
también se pudo ejecutar la correlación entre las dimensiones de ambas variables 
obteniendo como resultado la no existencia de relación entre ninguna de ellas. 
Finalmente, se presenta sugerencias con respecto a todo lo que se obtuvo por 
medio de esta investigación que será referencia para el Vivero Forestal para poder 
mejorar, por otro lado, también será referente para siguientes investigaciones.  











The present research aims to determine the influence between job stress and job 
performance as well as the analysis of the variables already mentioned in the 
collaborators of El Vivero Forestal Recreation Center of the district of Chimbote, in 
2018. This study had as a design the non experimental - transversal - correlational; 
We worked with a sample of 40 collaborators who had to apply two surveys with 
different questions that helped to know the perspectives of both variables under 
study. Simple descriptive statistics was used to analyze each variable. The results 
allowed to conclude mainly a highly significant relationship by both study variables 
supported by the result of 0.011 by the chi - square test, with respect to the individual 
analysis of the stress variable we could find a grade with a degree of 63%, where a 
very high and high level can be highlighted in the psychological demands variable. 
On the other hand, the analysis of the performance variable was also carried out 
generating 73% reflecting a very high level, it was also possible to execute the 
correlation between the dimensions of both variables, obtaining as a result the non-
existence of a relationship between any of them. Finally, suggestions are presented 
regarding everything that was obtained through this research that will be a reference 
for El Vivero Forestal to improve, on the other hand, it will also be a reference for 
further research. 













1.1. Realidad Problemática 
En toda organización existen una variedad de factores que influyen 
directamente al desarrollo competente en la industria organizacional, así mismo a 
la supervivencia de ella, dentro de los factores esenciales para el logro de esto 
están la mejora continua en tecnología y el capital humano, los cuáles son 
primordiales en la actualidad para el logro de los objetivos a corto y largo plazo. 
Hoy en día se refleja que la calidad de un bien o producto lo primordial es lograr 
que las expectativas de los clientes sean altas, y así poder satisfacer 
completamente sus necesidades, de modo que toda empresa necesita de 
empleados altamente capaces y con un desenvolvimiento efectivo.  
En el transcurso del tiempo las organizaciones han sufrido cambios y con esto 
nuevos males que afectan a una progresiva producción, y atacan directamente a la 
operatividad en las organizaciones, siendo perjudicados los trabajadores, este tipo 
de mal puede atacar a trabajadores desde los puestos más altos hasta los más 
bajos. La importancia del estrés en la sociedad ha ido aumentando ya que es una 
enfermedad que con el tiempo al poseerla tiene consecuencias dañinas y también 
ha ido siendo perjudicial en situaciones sociales, laborales y personales. Esta 
enfermedad puede darse a corto plazo, pero a su vez, puede tardar tiempo para 
poder solucionar y provocar así un estrés a largo plazo, obteniéndose como 
resultado un síndrome llamado “Burnout”. 
Para poder determinar que una persona posee estrés, se refleja en los 
cambios provocados en la persona. Principalmente lo estudios que se han podido 
realizar con respecto a este mal fueron netamente orgánicos relacionados a las 
alteraciones y malestares que se producen físicamente, ya que se desconocen los 
trastornos que son provocados tanto en el comportamiento como emocionalmente. 
Personas especializadas a este tema confirman que el estrés es una enfermedad 
que perjudica de forma negativa la salud física y mental, pero a su vez, la mayoría 
afirman que esta enfermedad en sí no es dañina, que esta es la consecuencia 
orgánica y mental a un estímulo del medio externo e interno que pone a funcionar 




enfermedad se vuelve peligrosa cuando es frecuente e intensa o cuando la persona 
no lograr solucionar la situación. 
A nivel mundial existen muchos casos en dónde el estrés laboral afecta 
directamente a la salud esto se ha ido convirtiendo en un problema en pleno siglo 
XXI, es por ello, se viene realizando labores para facilitar el desenvolvimiento de 
los trabajadores por parte de Organismos Internacionales para poder combatir esta 
enfermedad y por ende la productividad y bienestar del trabajador como la 
sustentabilidad de la organización. 
Según Aliza (2010) citado por Rodríguez (2011), se hizo un estudio por la 
firma Buck Consultants [BC] y se analizó las respuestas de más de 250 directores 
que representan a más de 200 empresas de diferentes tamaños e industrias. El 
66% de los trabajadores encuestados afirmaron haber implementado por los menos 
4 programas para ayudar a disminuir los niveles de estrés, mientras el 22% de los 
trabajadores dijeron que aplicaron 8 programas, esto significa que hay 
conocimiento de que el estrés perjudica en su desempeño y que son conscientes 
que este mal se debe eliminar. (p. 4).  
El estrés es un factor que perjudica a todos los trabajadores y a su vez tiene 
un gran impacto en la economía de toda organización, esto señalado por la 
encuesta que realizó la Fundación Europea para poder mejorar las condiciones de 
vida y trabajo, teniendo un efecto negativo a más de 40 millones de personas en la 
Unión Europea. 
Según García (2004; citado por Álvarez, 2015), en su investigación indica que 
el estrés ha llegado a ser un riesgo que poco a poco ha ido emergiendo y ha ido 
imponiéndose a la salud de los trabajadores siendo este mal uno de los desafíos 
para el bienestar, seguridad y salud que todas las organizaciones deben enfrentar. 
(p.16).  
Es por este motivo que es esencial identificar los principales estresores que 
existen tanto externa como internamente para poder detectarlos en el menor tiempo 





De acuerdo con la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2008), “la salud 
es un estado de completo bienestar físico, mental y social, y no solamente la 
ausencia de afecciones o enfermedades”. Esta Institución como pilar esencial de la 
salud a Nivel Mundial tuvo como conclusión que la definición del trabajo saludable 
es:  
La realización de un proceso acciones constantes por porte de los 
trabajadores y el personal superior para una mejora continua para lograr 
promover y proteger la salud. Seguridad y bienestar de todos los 
colaboradores y poder tener un ambiente en el trabajo sostenible. (p. 86).  
En el contexto Latinoamericano también existen incidencias con respecto a 
este mal que es el estrés en las personas, para Sánchez de la Asociación Mexicana 
de estrés, trauma y desastre (citado y traducido por Arreola 2008). Realizaron un 
estudio donde se concluyó que el 54% de la población mexicana sufre de estrés, 
es decir que aproximadamente 52 millones de personas en México las poseen. (p. 
1-2). 
Las organizaciones en la actualidad tratan de afrontar constantemente la 
necesidad de una mejora en el desempeño laboral para lograr mayor competitividad 
y tener una mejor sostenibilidad a lo largo del tiempo. En la sociedad actual, 
determinado por los reiterativos cambios de paradigmas y el avance acelerado de 
la tecnología, las organizaciones y las personas que las componen se ven en la 
obligación de un desarrollo en los procesos gerenciales que logren formar 
mecanismos de adaptación o innovación en la tecnología para ayudar a una mejora 
continua en calidad y desempeño de sus colaboradores. En este sentido, las 
instituciones tanto privadas como públicas no escapan de los planteamientos 
anteriores. 
Toda organización tiene que contar con su principal componente que está 
reflejado en los colaboradores, un desempeño óptimo, como principal eje para 
poder alcanzar el desarrollo en la efectividad y éxito, por este motivo todas las 
organizaciones debe tratar de optimizar el grupo humano, teniendo en cuenta una 




(1994), entre ellas destacan las capacidades, habilidades, necesidades y 
cualidades que interactúan con la naturaleza del trabajo y de la organización, que 
obtendrán como resultados comportamientos que tienden a afectar resultados 
dentro de las mismas.  
  Esto significa, que el desempeño tiene una relación con la productividad del 
puesto de trabajo, por lo que las evaluaciones ayudan a compartir información para 
corregir y mejorar los resultaos. Así lo describe Dolan y Shuler (2003), cuándo 
señalan que las evaluaciones son prescindibles para obtener una adecuada 
administración y un desarrollo en el personal, en este caso, son colaboradores que 
laboran en una institución privada los cuáles deben ser profesionales, eficientes y 
comprometidos con la institución para que estén en la capacidad de proporcionar 
todas las herramientas que se necesiten para influir en el rumbo de la excelencia. 
Con respecto al Ámbito Nacional al igual que el Internacional se ha venido 
registrando el incremento de problemas de estrés laboral que afectan tanto en la 
salud como en el desenvolvimiento laboral de las personas. El diario la República 
el 25 de abril del 2014 afirmó en su artículo que “El 70 % de los trabajadores sufren 
estrés laboral”, el Magister en Recursos Humanos Alfredo Barquinero Llanos, se 
interesan solo en la productividad que pueden realizar sus trabajadores más no en 
las consecuencias que puedan traer esa sobrecarga laboral.  
“Erróneamente las compañías creen que incrementando las horas de trabajo 
a los empleados existirá mayor productividad. Sin embargo, es todo lo 
contrario. Los agotan, enferman y corren el riesgo de perder buenos elementos por 
la incapacidad de implementar un buen trato", mencionó. Dijo también que el estrés 
no era la única enfermedad que los trabajadores podían padecer dentro de otras 
estaban: la hipertensión, diabetes, males cardiacos y otras que se derivan a 
consecuencia de la presión laboral. (p. 5). 
En Chimbote no es indiferente la existencia de casos de estrés laboral que 
perjudican a la productividad o desempeño del trabajador, esto se da en toda 
organización tanto pública como privada, debido a la sobrecarga laboral que las 




trabajos de investigación, tesis y artículos de este mal para llegar a identificar los 
tipos de estresores y cuáles son las causas por lo cual se adquiere esta 
enfermedad. 
En el centro de esparcimiento Vivero Forestal es posible identificar problemas 
relacionados al estrés laboral, esto por el cambio en las conductas de los 
colaboradores, sobrecarga en sus actividades ya que existen casos de rotación en 
ellas, agotamiento físico y mental tanto para el área operativa como administrativa.  
Es por ello por lo que se debe tomar mayor importancia a este tipo de 
enfermedad ya que es el causante de un desgaste tanto mental y físico en los 
trabajadores, por eso es conveniente informarse bien y así poder prevenir o eliminar 
por completo este tipo de situaciones que podría perjudicar a la organización y a 
los colaboradores. 
1.2. Trabajos Previos  
1.2.1. Internacionales 
Barnejee & Mehta (2016), en su estudio titulado “La determinación de los 
Antecedentes de estrés en el trabajo y su impacto en el desempeño laboral 
en la facultad de Andhra Pradesh, India” realizaron una encuesta a 110 
profesores concluyeron que el estrés influye de manera indirecta en su 
desempeño, pues existen factores que generan un alto grado estrés y afectan 
de manera negativa sus actividades profesionales. (p. 17).  
Bedoya (2012), en su trabajo de investigación titulado “Estudio de la 
influencia del estrés laboral en el desempeño de los trabajadores del área 
operativa de la empresa pública Correos del Ecuador”, con el objetivo de 
demostrar que el estrés laboral influye en el desempeño de los trabajadores. 
La indagación se realizó a cien trabajadores evaluando distintos factores, se 
evidenció la existencia de estrés laboral en los trabajadores por altos niveles 
de factores psicosociales que afectan el desempeño de los trabajadores. Así 
demostrándose que, a mayor estrés laboral, menor desempeño y viceversa. 




Chiang, Gómez & Sigoña (2013), en su investigación “Factores 
psicosociales, stress y su relación con el desempeño: comparación entre 
centros de salud. Salud de los Trabajadores” concluyeron que el apoyo social, 
trabajo y cultura de equipo en la organización son recursos de apoyo frente al 
estrés que afectarían de manera positiva el desempeño. (p. 122).  
Gallegos (2012). En su artículo llamado: “Estrés laboral en trabajadores 
desde el enfoque de los sucesos vitales”, concluyó que: 
Los sucesos vitales más frecuentes que se relacionan con el estrés 
en la muestra de trabajadores varones son fundamentalmente de 
tipo económico y laboral. Los ingenieros tienen un nivel de estrés 
más alto que los mecánicos y los administrativos, dado por una 
crisis de vida considerable en la mayoría. (p. 531-532).  
Sánchez (2012), en su tesis: “El estrés laboral y el desempeño de los 
trabajadores en la empresa Sualupell Curtiduría Suarez S.A." concluyó que: 
Hoy en día el estrés laboral ha traído como consecuencia males en 
la salud de los trabajadores, como resultados dio desequilibrios en 
las organizaciones, una enfermedad en aumento es inhabilitante y 
con un coste personal tanto económico como social de suma 
importancia, causando síntomas en los trabajadores que a la larga 
puede generar egresos para la organización donde existen factores 
que ayudan a que el estrés laboral pueda esparcirse en toda la 
organización. (p. 85).  
Yozgat, Yurtkoru & Bilginoglu (2013), en su estudio titulado “El estrés de 
trabajo y el desempeño laboral de los empleados en el sector público en 
Estambul”. El fin por la que se realizó este estudio fue para poder determinar 
la correlación entre estrés y desempeño laboral, teniendo en cuenta a la 
inteligencia emocional como una variable moderada. Para esto se consideró 
una muestra de 424 trabajadores en el sector público y se pudo concluir que 
existe una relación negativa entre la variable estrés y la variable desempeño 





Romero (2014), presenta para la obtención de título de licenciatura en 
administración, “Estrés laboral y su influencia en el desempeño laboral de los 
asesores de negocios en la caja Trujillo, agencia España, 2012”, concluye 
que: 
El estrés laboral se presenta en los Asesores de caja Trujillo, 
agencia de España debido a factores como el trabajo bajo presión 
y principalmente en un mal clima laboral como por ejemplo, falta de 
reconocimiento de esfuerzo, inexistencias de capacitaciones y falta 
de comunicación con el jefe inmediato, donde la influencia de 
estrés laboral disminuye el desempeño laboral de los asesores ya 
que está siendo afectado por factores como la motivación, 
capacitaciones y reconocimientos de logros, y se refleja un mal 
clima laboral con respeto a la falta de confianza y trabajo en equipo 
entre los asesores y las demás áreas. (p. 70).  
Del Pilar (2015), presenta para la obtención del grado de Magister en 
Ciencias Económicas, “Influencia del estrés laboral en el desempeño de los 
docentes del centro educativo particular Inmaculada de Trujillo – Perú 2015”, 
tuvo como conclusiones que: 
Se identificó los factores que generaban un alto nivel de estrés que 
es carga de trabajo y relación con los alumnos, se determinó que 
el estrés laboral atacaba en un rango medio a los Docentes del 
Centro Educativo y se confirmó que había una relación entre 
algunos factores del estrés laboral y el desempeño de los docentes 
de la Institución Educativa Inmaculada de Trujillo. (p. 64).  
Díaz, T. (2014), en su tesis denominado: “Influencia del síndrome de 
Burnout en el desempeño docente de los profesores de la facultad de ciencias 





Existe un 64% de los docentes de la Universidad Nacional de 
Callao padecen el síndrome en un nivel intermedio, mientras que 
un 18% a un nivel alto; con respecto a la dimensión agotamiento 
emocional la cuál es la primera fase de este síndrome existe un 
62% de docentes que poseen un nivel intermedio y un 16% a un 
nivel alto; en la dimensión realización personal la mitad de los 
trabajadores siendo un 58% padecen un nivel medio y un 24% un 
nivel bajo; en la variable desempeño laboral el 40% de los alumnos 
opinan que lo docentes tienen un desempeño regular y el otro 32% 
que tiene un nivel deficiente, y finalmente de acuerdo a la 
investigación que se realizó y a los resultados obtenidos se puede 
afirmar que existe Síndrome de Burnout en los colaboradores y que 
esto afecta directamente en su desempeño en un nivel medio con 
tendencia a un nivel alto y un desempeño en criterio docente 
regular con tendencia a ser deficiente. (p. 94). 
Salirrosas y Rodríguez (2015), quienes realizaron una investigación que 
se denominó: “Estrés laboral y desempeño de los asesores de banca por 
teléfono del banco de crédito del Perú, distrito de la Esperanza - año 2015”, 
tesis obtener el grado de licenciatura en Administración, Universidad Privada 
Antenor Orrego, los autores concluyen: 
Existe una relación directamente significativa entre los niveles de 
estrés laboral y desempeño por parte de los colaboradores, y este 
nivel de estrés  es significativamente alta  ya que  las exigencias 
que las organización plantea cada trimestres hace que lo 
empleados trabajen bajo presión causando un bajo desempeño en 
la mayoría de los empleados, por lo que se deben plantear 
estrategias para acabar con este mal como por ejemplo: 
comunicación horizontal, asertividad, para buscar soluciones para 
una mejora a nivel trabajador e Institución. (p. 61).  
Goicochea, L. (2016), en su tesis: “El estrés laboral y su relación con el 




Distrito El Porvenir- Año 2016”, el autor concluyó que, se determinó una 
relación inversa de grado medio y significativo, teniendo como resultado  una 
relación inversa entre las variables estrés y desempeño laboral, obteniendo 
también un nivel medio de estrés y desempeño laboral, teniendo   en cuenta 
la existencia de una relación inversa entre las  dimensiones apoyo en el 
trabajo, demandas psicológicas y control sobre el trabajo con la variable 
desempeño laboral. (p. 28). 
Chávez (2016) en su tesis denominado “El estés laboral y su efecto en 
el desempeño de los trabajadores administrativos del área de gestión 
comercial ELECTROSUR S.A. en el periodo 2015”, tuvo como conclusión que:  
Se encontraron evidencias estadísticas con un nivel de 
significancia del 95% tomando también un margen de error del 5% 
para poder afirmar que el P – valor es menor al nivel de 
significancia. Es por eso que se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 
acepta la hipótesis alternativa (H1), por lo tanto, se afirma que el 
estrés laboral afecta significativamente en el desempeño de los 
trabajadores administrativos del área de gestión comercial de 
ELECTROSUR S.A. en el periodo 2015. (p. 84) 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Estrés Laboral 
Leka, Grifftis y Cox (2004; citador por Goicochea 2016): El estrés laboral 
es el resultado que puede tener el individuo frente a exigencias y protecciones 
laborales que no se adecúan a sus conocimientos y capacidades, ya que 
ponen a criterio su capacidad para lograr afrontar la situación, asimismo, por 
un lado, es la consecuencia de la inestabilidad entre las demandas y altas 
presiones a las que el individuo confronta y, por otro lado, son sus 
conocimientos y capacidades. (p. 3-4).  
Para Durán (2010): El estrés laboral es un resultado de adaptación esto 
tiene como significado que es la reacción por parte del colaborador frente a 




un desafió o reto positivo, o también como algo negativo amenazante y 
dañino, a partir del vínculo entre las demandas laborales y los recursos que 
se dispongan para atenderla. (p. 76). 
Wong y Arroyo (2006; citado por Goicochea 2016): El estrés laboral 
aparece cuando existe disparidad entre las demandas laborales y las 
capacidades, obligaciones y recursos del trabajador. (p. 9).  
Según Comin, De la fuente y Gracia (2003; citado por Goicochea, 2016): 
El estrés laboral es la respuesta fisiológica, psicológica en las actitudes y 
comportamientos de los trabajadores, para tratar de adaptarse a los estímulos 
que lo rodean. (p. 4).  
Según Robins (1999; citado en Azañero y Cherre, 2010): El estrés 
laboral es una condición dinámica dónde el individuo se enfrenta a una 
oportunidad, una limitación o una demanda relacionada con sus deseos y 
cuyo resultado percibe como algo incierto e importante a la vez. 
A. Etapas del estrés 
Selye (1936; citado por Álvarez, 2015), en su investigación: 
“Estrés es una enfermedad producido por diversos factores nocivos, 
dio lugar a un mal denominado Síndrome General de adaptación, 
determinado como el grupo de síntomas fisiológicas originadas ante 
cualquier demanda sobre el organismo, esto por resultado de 
cualquier factor nocivo denominado estresor. En el procedimiento de 
adaptación dado en el organismo se diferencian las fases de alarma, 
resistencia y agotamiento”.  
a. Fase de Alarma 
Esta es la fase menos preocupante y más leve ya que se 
presenta ante circunstancias cotidianas que se da diariamente. 
Supone la activación del eje hipofisosuprarrenal; que da existencia al 




síntomas siempre parecidos, aunque varían de mayor a menor 
intensidad. 
Sandín (1995; citado por Álvarez, 2015): Demasiadas 
enfermedades ligadas al estrés agudo se encuentran en esta fase de 
alarma, esta fase ayuda a servir como una alarma ante situaciones de 
urgencia, a corto plazo es adaptativa; pero muchos sucesos implican 
una exposición prolongada al estrés que no quiere una acción física. 
b. Fase de Resistencia 
Esta fase es la segunda etapa y se presenta cuando las 
situaciones de estrés aumentan, se hacen reiterativas y llevan a 
alteraciones fisiológicas y emocionales. 
Sandín (1995; citado por Álvarez, 2015): La consecuencia de 
una resistencia continua al estrés es la aparición de una serie de 
enfermedades como la bronquitis entre otras. Además, la resistencia 
del estrés produce cambios en el sistema inmunológico que favorecen 
a la aparición de infecciones, Cuando la capacidad de resistencia 
disminuye y se agota, el organismo entra a la siguiente fase. 
c. Fase de Agotamiento 
Es la última fase y aparece cuando la tensión es tan alta 
continuamente que el organismo logra enfermarse. (p. 33-35).  
1.3.1.1. Tipos de estrés laboral 
Según Sánchez (2012) estos son los tipos de estrés que existen:  
a. Estrés y Distrés 
El estrés interviene como un elemento de motivación para 
derrotar y sobrepasar obstáculos. Puede decirse que es un factor que 




ambiciones. Este nivel normal y grato podría llamarse estrés. Sin 
embargo, el nivel de este agente puede llegar a ser superado siendo 
potencialmente perjudicial, identificándolo como distrés. La 
desigualdad entre el estrés y distrés que se ha realizado en este 
párrafo destaca la diferencia entre una condición necesaria y normal 
contra otra que sobrepasa estos límites. No obstante, a lo largo del 
trabajo, salvo en algunas singularidades, se utilizará la palabra estrés 
para denominar a lo que hemos definido distrés.   
b. Estrés físico y estrés mental 
La diferencia entre estos dos tipos de estrés depende de su 
origen o causa, en el caso del estrés físico es la fatiga o cansancio 
físico, a esto se le suma las temperaturas, siendo frío o calor, la 
sensación de peligro o sustancias irritantes. En cambio, para el estrés 
mental son las relaciones interpersonales, conflictos sea social o 
religioso, por situaciones emocionales o de salud. 
c. Estrés agudo 
Es el resultado de una agresión intensa, emocional o física, de 
corta duración que puede responder de la misma intensidad y ser más 
agresiva. En personas con factores altos, pueden tener un infarto ante 
situaciones de este tipo. 
d. Estrés crónico  
Se presenta cuando la persona se encuentra sometida a las 
siguientes situaciones, Ambiente laboral inadecuado, sobrecarga de 
trabajo, alteración de ritmos biológicos, responsabilidades y 
decisiones importantes. 
e. Distrés por sub estimulación  
Se debe tener en consideración también que hay distrés cuándo 




biológica que al encontrarse es una inactividad en exceso poco 
solicitado o en reposo exagerado, la irritabilidad y fatiga resultante 
indican indicios de estrés. (p. 16). 
Según Selye (1956; citado por Rodríguez, 2011), mencionan que 
los tipos de estrés son 2 y son los siguientes: 
f. Estrés positivo o Eustrés 
Un estado en el cual la persona responde a demandas de 
terceros de forma adaptada a normas fisiológicas del mismo. El 
eustrés logra que los individuos resuelvan de una manera más 
objetiva dificultades y reaccionen de una manera positiva, creativa y 
afirmativa frente a un problema, para desarrollar sus capacidades y 
destrezas. 
g. Estrés o Distrés 
El distrés o mal estrés provocan al individuo que sobrepase su 
capacidad de resistencia y de adaptación de su organismo, ya que las 
demandas son excesivas, intensas y/o prolongadas. (p. 44).  
1.3.1.2. Tipos de Estresores Laborales 
Según Rodríguez (2011) citado en la página web de Gestiopolis, 
los tipos de estresores laborales se califican en: 
a. Estresores de ambiente físico 
- La iluminación: No es igual trabajar en turno nocturno que en 
la mañana, como tampoco es lo mismo trabajar con 
iluminación deficiente ya sea por falta de luz como por el 
hecho de que los locales estén pintados con colores agresivos 




- El ruido: Trabaja con alarmas de forma continua, puede 
afectar no solo al oído, sino al desempeño del trabajo 
satisfacción, productividad, etc. 
- Ambientes contaminantes: La percepción de los riesgos 
puede producir mayor ansiedad en el trabajador, perjudicando 
en el rendimiento y el bienestar psicológico. 
- La temperatura: Trabajar en un ambiente caluroso, incluso 
expuestos a la intensidad de calor del sol genera un 
disconfort. 
b. Estresores de la tarea 
La generación del estrés varía de unas personas a otras, ya que 
las características de cada tarea y de lo que esto genera en los 
profesionales van en función de lo que gusta o no hacer. Cuando la 
actividad se adecua a las expectativas y capacidad del profesional, 
ayuda a un bienestar psicológico y supone una importante motivación. 
Entre estos estresores se encuentran: 
- La carga mental del trabajo: Es el grado de movilización de 
energía y capacidad mental que el profesional pone en juego 
para desempeñar las tareas. 
- El control sobre las tareas: Esto se da cuando no se controla 
la tarea, es decir, cuando las actividades a realizar no se 
adecuan a los conocimientos. 
c. Estresores de la Organización 
Los estresores más importantes que se identifican en las 
organizaciones son los siguientes: 
- Conflicto y ambigüedad del rol: Esto ocurre cuando hay 
diferencias entre lo que espera el profesional y la realidad de 
lo que la organización le exige. Cuando no se tiene claro que 




que conlleva pueden estresar de forma importante. También 
tiene influencia los tiempos de descanso, las relaciones 
interpersonales, sentirse observado y criticado por lo 
compañeros, las dificultades para poder comunicarse y las 
mínimas posibilidades de ascenso, estos factores también 
pueden generar estrés laboral. 
- Jornada de trabajo excesiva: Tiene como consecuencia 
desgaste físico y mental e impide al trabajador combatir a 
situaciones estresantes. 
- Las relaciones interpersonales pueden llegar a convertirse en 
una fuente continua de estrés. Pero muy al contrario es el 
caso cuando existe una buena comunicación interpersonal y 
cuando se refleja un apoyo social y de la organización, se 
amortiguan los efectos negativos de estrés laboral sobre la 
salud. 
- Promoción y desarrollo profesional: Si las aspiraciones que 
tienen los trabajadores no se corresponden con lo que es la 
realidad por falta de valoración de méritos, se puede generar 
una intensa frustración apareciendo el estrés. 
d. Influencia del Líder 
Este tipo de estresor está relacionado con las acciones, el 
estilo y los procedimientos de un líder pudiendo afectar la 
producción y satisfacción laboral de algunas personas. El liderazgo 
en este sentido no es necesariamente dictado por una estructura 
jerárquica dentro de la organización. (p. 45).       
B. Dimensiones  
Según Vega (2001; citado por Goicochea, 2016) El estrés laboral 




Apoyo en el trabajo, esto repercute al clima organizacional del 
lugar de trabajo de la mano con la relación entre compañeros de 
trabajo incluyendo a los superiores. 
Demandas psicológicas, Estas exigencias de trabajo involucran 
a la persona, esencialmente refleja cuánto se está trabajando: 
cantidad o volumen de trabajo, presión en el tiempo, niveles de 
atención, pausas o interrupciones, por consiguiente, no se limita a 
solo el trabajo intelectual, sino a todo tipo de tareas.  
Control sobre el trabajo, es fundamental esta dimensión en este 
modelo, ya que el controlar sirve como procedimiento para moderar 
las exigencias en el trabajo, esto trata de darnos a entender que el 
tener estrés no depende solo de las exigencias que nos demanden en 
el trabajo, sino también el de no poder resolver las demandas por no 
tener la suficiente capacidad de control sobre ellas. (p. 2). 
1.3.2. Desempeño laboral 
Para Willman y Velasco (2011): El desempeño laboral es la cantidad de 
acciones que un individuo ejecuta para poder efectuar específicamente cada 
una de las tareas que se realizan en un puesto de trabajo. Esto quiere decir, 
qué es la acción con el objetivo de conseguir resultados medibles, 
observables y dinámicos. El desempeño se define como una acción, un 
proceso de acontecimientos de conducta apreciables realizadas por una 
persona. (p. 74).   
Chiavenato (2011): Es la conducta del empleado con el fin de lograr los 
objetivos plasmados, esto ayuda a establecer estrategias para el logro de 
objetivos deseados por el trabajador. (p. 359).  
Sanín y Salanova (2014): En el trabajo se pueden implicar pautas 
orientadas a la ejecución de las responsabilidades del cargo y al progreso de 
procedimientos inherentes a este (desempeño intrarrol), la ejecución de 




coherentes con los reglamentos y principios determinados por la organización. 
(p. 97).  
C. Dimensiones 
Los siguientes factores ayudan a medir el desempeño de los 
individuos: 
a. Factores actitudinales 
Iniciando por una extraordinaria disciplina, mostrando una disposición 
de ayuda, seguridad, compromiso, capacidad en sus habilidades, 
compostura, buen aspecto personal, comodidad y capacidad de 
realización.  
b. Factores operativos 
Como el trabajo en equipo, un extraordinario liderazgo, calidad y 
entendimiento del trabajo conocimiento del trabajo (Chiavenato, 2011, 
p.80).  
Lograr un excelente desempeño, las personas deben sentirse muy 
satisfechos con los logros, reconocimientos y las retribuciones que 
perciben, se haya dado tanto por un buen trabajo en sus tareas diarias o 
labores como también por alcanzar objetivos, entonces el fijar objetivos 
deben ser tomados claramente y seriamente como también los 
procedimientos con las que se deben emplear. Muy aparte se puede 
reconocer los atributos primordiales en equipo con un nivel de desempeño 
alto: participación, responsabilidad, creatividad, rapidez, claridad, 
interacción, flexibilidad, focalización (Chiavenato, 2011, p. 81). 
El desempeño está compuesto por componentes específicos, estos 
seleccionados como determinantes directos, siendo características 
relacionadas de manera única a la persona y que tiene una influencia 




destrezas o habilidades, motivación o motivo y valores en intereses. 
(Campbell, 1990, p. 43).    
 El definir desempeño tiene una vinculación directa con las 
competencias, esto con la finalidad de poder demostrar que si un trabajador 
mejora en su desenvolvimiento por ende mejora su desempeño. En dónde 
las competencias son el grupo de comportamientos y destrezas que un 
individuo contribuye y logra cumplir efectivamente con sus 
responsabilidades. De igual manera también hay tres tipos de 
competencias, que suponen discriminarse y promueven la conformidad de 
los objetivos de la organización. Estas son las competencias genéricas, 
competencias laborales y las competencias (Benavides, 2002, p. 44).   
1.4. Formulación del problema 
¿Cuál es la influencia del estrés laboral en el desempeño de los colaboradores 
del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018? 
1.5. Justificación  
A. SOCIAL 
En la actualidad se ha ido registrando muchos casos de dificultades en las 
relaciones jefe – subalterno, relaciones entre compañeros de trabajo, 
satisfacción laboral, autoestima institucional, sentido de logro y reconocimiento.  
Es por ello por lo que esta investigación nos permitirá brindar información y un 
mayor enfoque integral de cómo diagnosticar y prevenir el estrés laboral, y como 
esta puede influir en el desempeño de los trabajadores en la Organizaciones, 
esto también permitirá a todo trabajador una mayor relación entre él y el cliente.  
B. PRÁCTICO 
Esta investigación ayudará a resolver problemas, determinar causas y 
efectos más relevantes que ocasionan el estrés laboral, lo cual perjudicaría al 
buen desempeño laboral de los colaboradores en toda la organización, 





Se analizará la información recabada de la influencia del estrés laboral en 
el desempeño, además se logrará a especificar los conocimientos teóricos y 
conceptuales de diferentes autores. 
D. METODOLÓGICO    
Este estudio permitirá obtener resultados de las diferentes relaciones que 
pueden existir entre el estrés y desempeño, brindando hechos para posibles 
investigaciones a futuro, utilizando de manera válida el uso de instrumentos 
como cuestionarios para el análisis de ambas variables. 
1.6. Hipótesis 
H0 El estrés laboral no influye en el desempeño de los colaboradores del 
centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
H1 El estrés laboral influye en el desempeño de los colaboradores del centro 
de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. General  
- Determinar la influencia del estrés laboral en el desempeño de los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 
2018. 
1.7.2. Específicos 
- Identificar el nivel de estrés laboral en los colaboradores del centro de 
esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
- Identificar el nivel de desempeño laboral en los colaboradores del 




- Determinar las relaciones entre las dimensiones de estrés laboral y 
desempeño laboral en los colaboradores del centro de esparcimiento 








2.1. Tipo y Diseño de Investigación  
2.1.1. Tipo de Investigación 
Correlacional: Esto ya que se analizará de qué manera influye la variable 
estrés (variable independiente) en el desempeño (variable dependiente) de 
los Colaboradores del Centro de Esparcimiento Vivero Forestal. 
2.1.2. Diseño de Investigación 
El diseño tomado en esta investigación es la no experimental esto se 
debe a que no se busca una manipulación deliberada en la variable, solo se 
realiza la observación de su ambiente natural para luego, hacer un diagnóstico 
transversal ya que busca estudiar variables en un tiempo definido, único y no 
tiene como finalidad hacer seguimientos continuos a las variables a través del 
tiempo (Hernández, Fernández y Baptista 2014). También se presentará un 
modelo correlacional causal simple, esto es debido a que se mostrará la 
relación que tienen dos variables, el cual se presenta a continuación: 
Donde: 
- M: Muestra estudiada por los colaboradores del centro de   
esparcimiento Vivero Forestal. 
- r: Correlación de las variables. 
- X: Estrés laboral. 
- Y: Desempeño. 
2.2. Variables y Operacionalización de las variables 
Las variables que se presentan en el estudio son: 
- Variable Independiente: Estrés laboral. 
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2.3. Población y muestra  
Para Tamayo, M. (1997, p. 114), “la población se define como la totalidad del 
fenómeno a estudiar donde las unidades de población poseen una característica 
común la cual se estudia y da origen a los datos de la investigación”. 
La población está compuesta por todos los colaboradores del Centro de 
esparcimiento Vivero Forestal año 2018, con un total de 40 trabajadores entre 
operarios y administrativos.  
La población objeto de estudio fueron seis (06) áreas pertenecientes a las 
áreas de Administración, Reforestación, Seguridad, Juegos recreativos, Granja 
educativa y de Piscina; el cual corresponde a 40 colaboradores en su totalidad, 
incluyendo los jefes de cada área en estudio. Por ser una población pequeña, finita 
y manejable por la autora, se tomará en su totalidad para realizar el cuestionario, 
por lo cual no se requiere ninguna técnica de muestreo. 
2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnica  
Para esta investigación se eligió utilizar la encuesta como técnica, 
consiste en recopilar información mediante respuestas proporcionadas por 
parte de las personas que están incluidas en la muestra, por lo que se realiza 
preguntas cerradas plasmadas dentro de ella.  
2.4.2. Instrumento  
Se eligió aplicar el cuestionario como instrumento ya que permitirá 
brindarnos información que permita determinar la influencia que causa el 
estrés en el desempeño de los colaboradores, esto también nos servirá como 
ayuda para poder realizar nuestras conclusiones respecto a los objetivos 




2.4.3. Validez y Confiabilidad descriptiva 
Los instrumentos utilizados para medir tanto la variable estrés laboral y 
desempeño laboral tuvieron que pasar bajo el criterio y la validación de dos 
expertos del tema y un metodólogo. (Anexo 1 y 2). 
2.4.4. Confiabilidad del Instrumento 
Por otro lado, el grado de confiabilidad se obtiene como resultado de la 
encuesta piloto y el alfa de cron Bach, en este caso fue aplicado y tuvo como 
respuesta un 0.81 o 81% de confiabilidad siendo aceptable (Anexo 36). 
2.5. Método de análisis de datos 
Para realizar el análisis se aplicó el método estadístico correlacional causal 
para dar a mostrar información relacionada al estrés y su influencia en el 
desempeño de los colaboradores del Centro de esparcimiento Vivero Forestal. Esto 
se reflejará en los resultados plasmados en tablas y figuras expresados en 
porcentajes, los cuáles se interpretarán para un mejor entendimiento de los datos 
que se podrán diseñar en el programa estadístico SPSS, un software que se 
especializa en la creación de base de datos y en el procesamiento estadístico, o 
una herramienta de Microsoft como es Excel. Luego de la aplicación y corrección 
de los instrumentos se aplicó la prueba de Regresión Lineal Simple y Chi Cuadrado 
por ser variables de tipo cuantitativo y poseer una escala ordinal. 
Posteriormente se procedió a ordenar la información con la finalidad de 
elaborar tablas y figuras estadísticos, a fin de que estos sean descritos y 
correlacionados con el fin de contrastar las hipótesis formuladas. 
2.6. Aspectos Éticos 
Tenemos en cuenta como aspectos éticos: 
- Evitar cualquier tipo de plagio, teniendo en cuenta siempre el citar 
correctamente a autores al momento de necesitar de sus aportes 




- Evitar cualquier tipo de manipulación en los datos e información que se 
dio con ayuda de la muestra, ya que uno de los objetivos es el poder 
brindar ayuda a la organización a la que se está estudiando con 








3.1. OBJETIVO GENERAL: Determinar la influencia del estrés laboral en el 
desempeño de los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero 
Forestal Chimbote, 2018. 
Tabla 1.1: 
Influencia del estrés laboral en el desempeño de los colaboradores del centro de 
esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
Resumen del modelo 




de la estimación 
1 ,599a ,359 ,342 1,140 







cuadrática F Sig. 
1 Regresión 27,613 1 27,613 21,257 ,000b 
Residuo 49,362 38 1,299   
Total 76,975 39    
a. Variable dependiente: desempeño 




Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 1,262 ,423  2,987 ,005 
estres ,588 ,127 ,599 4,610 ,000 
a. Variable dependiente: desempeño 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 





Figura 1: Influencia del estrés laboral en el desempeño de los colaboradores del 
centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 




Influencia del estrés laboral en el desempeño de los colaboradores del centro de 
esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 

















Recuento 4 2 1 0 1 8 
% dentro de Estrés 50,0% 25,0% 12,5% 0,0% 12,5% 100,0% 
% dentro de 
Desempeño 
57,1% 22,2% 12,5% 0,0% 12,5% 20,0% 
Desacuerdo 
Recuento 2 2 2 2 0 8 
% dentro de Estrés 25,0% 25,0% 25,0% 25,0% 0,0% 100,0% 
% dentro de 
Desempeño 




Recuento 0 5 1 1 1 8 
% dentro de Estrés 0,0% 62,5% 12,5% 12,5% 12,5% 100,0% 
% dentro de 
Desempeño 
0,0% 55,6% 12,5% 12,5% 12,5% 20,0% 
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Recuento 1 0 3 3 1 8 
% dentro de Estrés 12,5% 0,0% 37,5% 37,5% 12,5% 100,0% 
% dentro de 
Desempeño 
14,3% 0,0% 37,5% 37,5% 12,5% 20,0% 
Muy de 
acuerdo 
Recuento 0 0 1 2 5 8 
% dentro de Estrés 0,0% 0,0% 12,5% 25,0% 62,5% 100,0% 
% dentro de 
Desempeño 
0,0% 0,0% 12,5% 25,0% 62,5% 20,0% 
Total 
Recuento 7 9 8 8 8 40 
% dentro de 
Estrés 
17,5% 22,5% 20,0% 20,0% 20,0% 100,0% 
% dentro de 
Desempeño 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 32,083a 16 ,010 
Razón de verosimilitud 35,247 16 ,004 
Asociación lineal por lineal 13,990 1 ,000 
N de casos válidos 40   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
INTERPRETACIÓN: Al realizarse el estudio de Regresión Lineal Simple podemos 
deducir que se acepta la hipótesis H1 de la investigación obteniendo un nivel de R 
de 0.59, siendo una correlación positiva media. 
Además, la prueba chi – cuadrado plasmada en la tabla 1.2 muestra la ejecución 
de la estadística que dará respuesta al objetivo general, de acuerdo con el 
contenido se observa un resultado de 0.010 para la significancia asintótica 
comprobando que existe una relación altamente significativa entre las variables 
estrés laboral y desempeño laboral, puesto que está guiada de una significancia de 
0.05 previamente establecida. A su vez también se debe aceptar lo mencionado 




3.2. OBJETIVO N° 1: Identificar el nivel de estrés laboral en los colaboradores 
del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
Tabla 2: 
Nivel de estrés laboral en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero 
Forestal Chimbote, 2018. 
COLABORADORES 
 N° % 
ESTRÉS 
LABORAL 
A veces 1 2,5 
Casi siempre 25 62,5 
Siempre 14 35,0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
 
Figura 2: Nivel de estrés laboral en los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
Fuente: Datos de la tabla 2. 
Elaboración propia.  
INTERPRETACIÓN: La figura 2 representa el nivel del estrés laboral en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal, dando a conocer que el 
62.5% de los colaboradores casi siempre presenta estrés laboral y el 35% siempre 












Nivel de estrés laboral en los colaboradores del centro de 






Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Apoyo en el trabajo” en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
COLABORADORES 
 N° % 
APOYO EN EL 
TRABAJO 
Casi nunca 2 5,0 
A veces 10 25,0 
Casi siempre 15 37,5 
Siempre 13 32,5 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
 
Figura 3: Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Apoyo en el trabajo” en 
los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018.  
Fuente: Datos de la tabla 3. 
Elaboración propia.  
INTERPRETACIÓN: La figura 3 representa el nivel de apoyo en el trabajo en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal, dando a conocer que el 
37.5% afirma que casi siempre existe apoyo en el trabajo y un 32.5% afirma que 













Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Apoyo en el
trabajo” en los colaboradores del centro de esparcimiento






Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Demandas psicológicas” en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
COLABORADORES 
 N° % 
DEMANDAS 
PSICOLÓGICAS 
A veces 14 35,0 
Casi siempre 14 35,0 
Siempre 12 30,0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
 
Figura 4: Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Demandas psicológicas” 
en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018.  
Fuente: Datos de la tabla 4. 
Elaboración propia.  
INTERPRETACIÓN: La figura 4 representa el nivel de demandas psicológicas en 
los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal, dando a conocer 












Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Demandas
psicológicas” en los colaboradores del centro de






Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Control sobre el trabajo” en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
COLABORADORES 




A veces 8 20,0 
Casi siempre 25 62,5 
Siempre 7 17,5 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
 
Figura 5: Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Control sobre el trabajo” 
en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018.  
Fuente: Datos de la tabla 5. 
Elaboración propia.  
INTERPRETACIÓN: La figura 5 representa el nivel de control sobre el trabajo en 
los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal, dando a conocer 
que el 62.5% menciona que casi siempre existe control sobre el trabajo y el 20% 













Nivel de estrés laboral en base a su dimensión “Control
sobre el trabajo” en los colaboradores del centro de





3.3. OBJETIVO N° 2: Identificar el nivel de desempeño laboral en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 
2018. 
Tabla 6: 
Nivel de desempeño laboral en los colaboradores del centro de esparcimiento 






Casi siempre 11 27,5 
Siempre 29 72,5 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
 
Figura 6: Nivel de desempeño laboral en los colaboradores del centro de 
esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
Fuente: Datos de la tabla 6. 
Elaboración propia.  
INTERPRETACIÓN: La figura 6 representa el nivel de desempeño laboral en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal, donde existe siempre 










Nivel de desempeño laboral en los colaboradores del






Nivel de desempeño laboral en base a su dimensión “Factores operativos” en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
COLABORADORES 
 N° % 
FACTORES 
OPERATIVOS 
A veces 2 5,0 
Casi siempre 11 27,5 
Siempre 27 67,5 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
 
Figura 7: Nivel de desempeño laboral en base a su dimensión “factores operativos” 
en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
Fuente: Datos de la tabla 7. 
 Elaboración propia.  
INTERPRETACIÓN: La figura 7 representa el nivel de factores operativos en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal, donde existe siempre 
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Nivel de desempeño laboral en base a su dimensión “Factores actitudinales” en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
COLABORADORES 
 N° % 
FACTORES 
ACTITUDINALES 
A veces 3 7,5 
Casi siempre 21 52,5 
Siempre 16 40,0 
Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
 
Figura 8: Nivel de desempeño laboral en base a su dimensión “factores 
actitudinales” en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal 
Chimbote, 2018. 
Fuente: Datos de la tabla 8. 
Elaboración propia.  
INTERPRETACIÓN: La figura 8 representa el nivel de factores actitudinales en los 
colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal, donde existe casi 














Nivel de desempeño laboral en base a su dimensión
“Factores actitudinales” en los colaboradores del centro





3.4. OBJETIVO N° 3: Determinar las relaciones entre las dimensiones de 
estrés laboral y desempeño laboral en los colaboradores del centro de 
esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
Tabla 9: 
Relación entre la dimensión apoyo en el trabajo y la dimensión factores operativos 
en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
Apoyo en el Trabajo*Factores Operativos tabulación cruzada 
















Recuento 2 2 2 1 0 7 
% dentro de Apoyo 
en el Trabajo 
28,6% 28,6% 28,6% 14,3% 0,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 
40,0% 28,6% 33,3% 9,1% 0,0% 17,5% 
Desacuerdo 
Recuento 1 1 1 0 3 6 
% dentro de Apoyo 
en el Trabajo 
16,7% 16,7% 16,7% 0,0% 50,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 




Recuento 2 2 2 3 2 11 
% dentro de Apoyo 
en el Trabajo 
18,2% 18,2% 18,2% 27,3% 18,2% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 
40,0% 28,6% 33,3% 27,3% 18,2% 27,5% 
De acuerdo 
Recuento 0 1 1 4 0 6 
% dentro de Apoyo 
en el Trabajo 
0,0% 16,7% 16,7% 66,7% 0,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 
0,0% 14,3% 16,7% 36,4% 0,0% 15,0% 
Muy de 
acuerdo 
Recuento 0 1 0 3 6 10 
% dentro de Apoyo 
en el Trabajo 
0,0% 10,0% 0,0% 30,0% 60,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 
0,0% 14,3% 0,0% 27,3% 54,5% 25,0% 
Total 
Recuento 5 7 6 11 11 40 
% dentro de 
Apoyo en el 
Trabajo 
12,5% 17,5% 15,0% 27,5% 27,5% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Operativos 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 21,421a 16 ,163 
Razón de verosimilitud 27,489 16 ,036 
Asociación lineal por lineal 8,265 1 ,004 
N de casos válidos 40   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 




INTERPRETACIÓN: La tabla 9 muestra la prueba chi - cuadrado realizada a las 
dimensiones apoyo en el trabajo y factores operativos, la cual nos generó una 
significancia asintótica de 0.163, comprobando así la no existencia de relación entre 
las dos dimensiones planteadas por el objetivo N° 3. 
 
Tabla 10: 
Relación entre la dimensión apoyo en el trabajo y la dimensión factores 
actitudinales en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal 
Chimbote, 2018. 

















Recuento 3 3 1 0 0 7 
% dentro de 
Apoyo en el 
Trabajo 
42,9% 42,9% 14,3% 0,0% 0,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
50,0% 33,3% 14,3% 0,0% 0,0% 17,5% 
Desacuerdo 
Recuento 1 2 2 1 0 6 
% dentro de 
Apoyo en el 
Trabajo 
16,7% 33,3% 33,3% 16,7% 0,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 




Recuento 1 3 1 2 4 11 
% dentro de 
Apoyo en el 
Trabajo 
9,1% 27,3% 9,1% 18,2% 36,4% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
16,7% 33,3% 14,3% 22,2% 44,4% 27,5% 
De acuerdo 
Recuento 0 1 3 2 0 6 
% dentro de 
Apoyo en el 
Trabajo 
0,0% 16,7% 50,0% 33,3% 0,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
0,0% 11,1% 42,9% 22,2% 0,0% 15,0% 
Muy de 
acuerdo 
Recuento 1 0 0 4 5 10 
% dentro de 
Apoyo en el 
Trabajo 
10,0% 0,0% 0,0% 40,0% 50,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
16,7% 0,0% 0,0% 44,4% 55,6% 25,0% 
Total 
Recuento 6 9 7 9 9 40 
% dentro de 
Apoyo en el 
Trabajo 
15,0% 22,5% 17,5% 22,5% 22,5% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 27,733a 16 ,034 
Razón de verosimilitud 34,398 16 ,005 
Asociación lineal por lineal 13,007 1 ,000 




Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
INTERPRETACIÓN: La tabla 10 muestra la prueba chi - cuadrado realizada a las 
dimensiones apoyo en el trabajo y factores actitudinales, la cual nos generó una 
significancia asintótica de 0.034, comprobando así la existencia de relación entre 
las dos dimensiones planteadas por el objetivo N° 3. 
 
Tabla 11: 
Relación entre la dimensión demandas psicológicas y la dimensión factores 
operativos en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal 
Chimbote, 2018. 
Demandas Psicológicas*Factores Operativos tabulación cruzada 














Recuento 1 1 1 2 3 8 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
12,5% 12,5% 12,5% 25,0% 37,5% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Operativos 
20,0% 14,3% 16,7% 18,2% 27,3% 20,0% 
Desacuerdo 
Recuento 1 1 1 0 1 4 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
25,0% 25,0% 25,0% 0,0% 25,0% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Operativos 




Recuento 0 3 3 3 1 10 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
0,0% 30,0% 30,0% 30,0% 10,0% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Operativos 
0,0% 42,9% 50,0% 27,3% 9,1% 25,0% 
De acuerdo 
Recuento 3 2 0 2 1 8 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
37,5% 25,0% 0,0% 25,0% 12,5% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Operativos 
60,0% 28,6% 0,0% 18,2% 9,1% 20,0% 
Muy de 
acuerdo 
Recuento 0 0 1 4 5 10 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
0,0% 0,0% 10,0% 40,0% 50,0% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Operativos 
0,0% 0,0% 16,7% 36,4% 45,5% 25,0% 
Total 
Recuento 5 7 6 11 11 40 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
12,5% 17,5% 15,0% 27,5% 27,5% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Operativos 











Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 18,946a 16 ,271 
Razón de verosimilitud 23,490 16 ,101 
Asociación lineal por lineal ,872 1 ,350 
N de casos válidos 40   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
INTERPRETACIÓN: La tabla 11 muestra la prueba chi - cuadrado realizada a las 
dimensiones demandas psicológicas y factores operativos, la cual nos generó un 
resultado de significancia asintótica de 0.271, comprobando así la no existencia de 
relación entre las dos dimensiones planteadas por el objetivo N° 3. 
 
Tabla 12: 
Relación entre la dimensión demandas psicológicas y la dimensión factores 
actitudinales en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal 
Chimbote, 2018. 
Demandas Psicológicas*Factores Actitudinales tabulación cruzada 















Recuento 1 3 0 3 1 8 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
12,5% 37,5% 0,0% 37,5% 12,5% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
16,7% 33,3% 0,0% 33,3% 11,1% 20,0
% 
Desacuerdo Recuento 1 0 1 2 0 4 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
25,0% 0,0% 25,0% 50,0% 0,0% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 





Recuento 1 4 4 0 1 10 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
10,0% 40,0% 40,0% 0,0% 10,0% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
16,7% 44,4% 57,1% 0,0% 11,1% 25,0
% 
De acuerdo Recuento 2 1 1 1 3 8 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
25,0% 12,5% 12,5% 12,5% 37,5% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
33,3% 11,1% 14,3% 11,1% 33,3% 20,0
% 






% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
10,0% 10,0% 10,0% 30,0% 40,0% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
16,7% 11,1% 14,3% 33,3% 44,4% 25,0
% 
Total 
Recuento 6 9 7 9 9 40 
% dentro de 
Demandas 
Psicológicas 
15,0% 22,5% 17,5% 22,5% 22,5% 100,0
% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 




Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 19,246a 16 ,256 
Razón de verosimilitud 23,163 16 ,109 
Asociación lineal por lineal 1,733 1 ,188 
N de casos válidos 40   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
INTERPRETACIÓN: La tabla 12 muestra la prueba chi - cuadrado realizada a las 
dimensiones demandas psicológicas y factores actitudinales, la cual nos generó un 
resultado de significancia asintótica de 0.256, comprobando así la no existencia de 
relación entre las dos dimensiones planteadas por el objetivo N° 3. 
 
Tabla 13: 
Relación entre la dimensión control sobre el trabajo y la dimensión factores 
operativos en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal 
Chimbote, 2018. 


















Recuento 2 2 2 2 0 8 
% dentro de Control 
sobre el Trabajo 
25,0% 25,0% 25,0% 25,0% 0,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 
40,0% 28,6% 33,3% 18,2% 0,0% 20,0% 
Desacuerdo Recuento 2 1 2 0 3 8 
% dentro de Control 
sobre el Trabajo 
25,0% 12,5% 25,0% 0,0% 37,5% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 




Recuento 0 2 1 2 2 7 
% dentro de Control 
sobre el Trabajo 
0,0% 28,6% 14,3% 28,6% 28,6% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 
0,0% 28,6% 16,7% 18,2% 18,2% 17,5% 
De acuerdo Recuento 0 1 1 4 2 8 
% dentro de Control 
sobre el Trabajo 




% dentro de 
Factores Operativos 
0,0% 14,3% 16,7% 36,4% 18,2% 20,0% 
Muy de 
acuerdo 
Recuento 1 1 0 3 4 9 
% dentro de Control 
sobre el Trabajo 
11,1% 11,1% 0,0% 33,3% 44,4% 100,0% 
% dentro de 
Factores Operativos 
20,0% 14,3% 0,0% 27,3% 36,4% 22,5% 
Total 
Recuento 5 7 6 11 11 40 
% dentro de 
Control sobre el 
Trabajo 
12,5% 17,5% 15,0% 27,5% 27,5% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Operativos 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 14,784a 16 ,541 
Razón de verosimilitud 21,249 16 ,169 
Asociación lineal por lineal 5,243 1 ,022 
N de casos válidos 40   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
INTERPRETACIÓN: La tabla 13 muestra la prueba chi - cuadrado realizada a las 
dimensiones control sobre el trabajo y factores operativos, la cual nos generó un 
resultado de significancia asintótica de 0.541, comprobando así la no existencia de 
relación entre las dos dimensiones planteadas por el objetivo N° 3. 
 
Tabla 14: 
Relación entre la dimensión control sobre el trabajo y la dimensión factores 
actitudinales en los colaboradores del centro de esparcimiento Vivero Forestal 
Chimbote, 2018. 


















Recuento 3 2 2 1 0 8 
% dentro de 
Control sobre 
el Trabajo 
37,5% 25,0% 25,0% 12,5% 0,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
50,0% 22,2% 28,6% 11,1% 0,0% 20,0% 
Desacuerdo 
Recuento 1 4 0 1 2 8 
% dentro de 
Control sobre 
el Trabajo 
12,5% 50,0% 0,0% 12,5% 25,0% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 




Recuento 1 0 4 1 1 7 
% dentro de 
Control sobre 
el Trabajo 




% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
16,7% 0,0% 57,1% 11,1% 11,1% 17,5% 
De acuerdo 
Recuento 0 3 1 3 1 8 
% dentro de 
Control sobre 
el Trabajo 
0,0% 37,5% 12,5% 37,5% 12,5% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
0,0% 33,3% 14,3% 33,3% 11,1% 20,0% 
Muy de 
acuerdo 
Recuento 1 0 0 3 5 9 
% dentro de 
Control sobre 
el Trabajo 
11,1% 0,0% 0,0% 33,3% 55,6% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
16,7% 0,0% 0,0% 33,3% 55,6% 22,5% 
Total 
Recuento 6 9 7 9 9 40 
% dentro de 
Control sobre 
el Trabajo 
15,0% 22,5% 17,5% 22,5% 22,5% 100,0% 
% dentro de 
Factores 
Actitudinales 
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 29,719a 16 ,020 
Razón de verosimilitud 34,070 16 ,005 
Asociación lineal por lineal 9,030 1 ,003 
N de casos válidos 40   
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal Chimbote, 2018. 
INTERPRETACIÓN: La tabla 14 muestra la prueba chi - cuadrado realizada a las 
dimensiones control sobre el trabajo y factores actitudinales, la cual nos generó un 
resultado de significancia asintótica de 0.020, comprobando así la existencia de 








Al observar la tabla 1  podemos ver la ejecución de la prueba de hipótesis chi 
- cuadrado dónde nos dio como resultado que el nivel de significancia asintótica es 
igual al 0.011 menos a 0.05, dando como resultado la existencia de influencia entre 
las variables  generando el rechazo de H0 y aceptando H1, asemejándose a la tesis 
de Chávez (2016), titulada “El estrés laboral y su efecto en el desempeño  de los 
trabajadores administrativos del área de gestión administrativo de gestión comercial 
de Electro sur S.A periodo 2015”, donde podemos contrastar que el estrés laboral 
influye de manera significativa y directamente en el desempeño de los 
colaboradores, esto debido a la determinación de diversos  factores analizados 
previamente, basándonos en el resultado de P – valor que es igual a 0.047. 
Así mismo teniendo como similitud en los resultados en el artículo de 
investigación de los autores (Chiang, Gómez y Sigoña) denominado “Factores 
psicosociales, stress y su relación con el desempeño”: comparación entre centros 
de salud. Demostrando que el estrés laboral impacta positivamente en el 
desempeño de los trabajadores del centro de salud urbana y rural, lo mencionado 
llega a concordar con los resultados obtenidos en la  tabla 3 que refleja un alto 
apoyo en el trabajo con un 33% siempre y un 38% casi siempre, en la tabla 4 se 
refleja claramente un alto nivel por encima del promedio con respecto a las 
demandas psicológicas con un 30% casi siempre, 35% siempre y regularmente, y 
por último en la tabla 5 refleja que existe un control sobre el trabajo con un 18% 
siempre, 63% casi siempre y un 20% regularmente, ya que es las conclusiones 
realizas en esta investigación dio como resultados que las demandas psicológicas 
eran mayores al promedio, que poseen un alto control sobre el trabajo y que existe 
un grado muy alto en el apoyo en el trabajo por parte de los jefes y compañeros de 
equipo de salud. 
De acuerdo con lo mencionado anteriormente, las personas encuestadas en 
ambas muestras, centro de salud rural y urbana, se encontraron de acuerdo con el 
modelo de Karasek que el que es denominado de trabajo activo o aprendizaje 
activo. 
Este cuadrante se caracteriza por presentar exigencias elevadas, pero la 




capacidad de decisión para poder hacer frente y resolver cualquier problema que 
se presente. Por otro lado, la variable estrés tiene impacto positivo en el desempeño 
laboral de los trabajadores, dando como resultado al hallazgo de la existencia de 
eustrés, esto tiene una relación a las teorías respecto a la investigación Selye, 
citado por Rodríguez (2011), dónde menciona dos tipos de estrés y uno de ellos es 
el estrés positivo o eustrés dónde se define como un estado en el cual la persona 
responde a demandas de terceros de forma adaptada a normas fisiológicas del 
mismo. El eustrés logra que los individuos resuelvan de una manera más objetiva 
dificultades y reaccionen de una manera positiva, creativa y afirmativa frente a un 
problema, para desarrollar sus capacidades y destrezas.   
Con respecto a la variable estrés hemos podido identificar la existencia de un 
grado significativo de esta en los colaboradores, reflejado en el la tabla 2 dónde  
25% posee un nivel muy alto, un  63% un nivel alto y el 3% un nivel regular, lo 
mencionado concuerda con los resultados del autor anteriormente mencionado,  
Chávez (2016) en dónde podemos observar en el cuadro N°29 de su investigación 
que el nivel de estrés que poseen los trabajadores administrativos del sector 
Comercial es muy elevado en dónde un 59,4% de los trabajadores percibieron que 
hay bastante estrés(alto), un 18,8% que hay mucho estrés (muy alto) y un 21,9% 
que hay poco estrés (regular). 
Pero, en lo que no se concuerda en estudio del autor con nuestra investigación 
es que la existencia de un alto grado de estrés es ocasionada por la dimensión 
sobrecarga laboral en los trabajadores, muy diferente al nuestro ya que la 
dimensión Demandas Psicológicas es la causante de un grado significativo de 
estrés. 
A su vez el nivel de desempeño identificado en nuestra investigación dónde 
se puede reflejar  en la tabla 6 un alto nivel de desempeño con un 72,5% y un alto 
desempeño con un 11,5%, esto se puede familiarizar nuevamente con los resultaos 
de la tesis de Chávez (2016) dónde indica en su tabla N°30 que el 78,1% de los 
trabajadores poseen mucha exigencia en el desempeño, lo cual refleja que existe 
un alto nivel de desempeño causada por el  grado significante  de estrés que se 




Por último en los resultados obtenidos y reflejados en las tablas 9, 10, 11, 
12,13 y 14 con respecto a identificar la existencia de relaciones  entre las 
dimensiones de la variable estrés y desempeño, se pudo mostrar la relación entre 
las dimensiones apoyo en el trabajo y factores actitudinales lo cual se reflejó tras 
realizar la prueba de chi – cuadrado obteniendo el resultado una significancia 
asintótica de 0.034 y control sobre el trabajo con la dimensión factores actitudinales 
con una significancia asintótica de 0.020 rechazando H0 y aceptando H1.  
El estudio con el fin  de relacionar las dimensiones de ambas variables se 
familiariza con la investigación de Goicochea (2015) en su tesis titulada  “El estrés 
laboral y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
de calzados Kiara del Distrito El Porvenir- Año 2016”, pero a la vez obteniendo un 
resultado distinto al de nuestra investigación  dónde este concluye que existe una 
relación inversa entre las dimensiones apoyo en el trabajo, demandas psicológicas 
y control sobre el trabajo con la variable desempeño dónde se pudo identificar un 









1. Se determinó con ayuda del método estadístico regresión lineal, donde el 
resultado de R igual a 0.59, nos indica que existe una correlación positiva 
media (tabla 1.1). Donde también el estrés influye de manera de directa en 
el desempeño laboral de los colaboradores del Centro de Esparcimiento 
Vivero Forestal con respecto a Chi Cuadrado, por lo que se acepta la 
hipótesis alternativa, la cual se menciona que existe una relación 
estadística donde el nivel de significancia asintótica es de 0.010 siendo 
menor a la significancia de 0.05 (tabla 1.2). 
2. De acuerdo con la investigación, se determinó en los colaboradores del 
Centro de Esparcimiento Vivero Forestal un nivel de estrés laboral alto, 
donde se toma en cuenta las frecuencias de los niveles Siempre (35%) y 
Casi Siempre (62.5%). Resaltando la dimensión que afecta más el nivel de 
estrés laboral en los colaboradores del Centro de Esparcimiento es 
Demandas Psicológicas, donde las frecuencias porcentuales de los niveles 
son altos (tabla 2 y 4). 
3. Se determinó un nivel alto de Desempeño Laboral en los colaboradores del 
Centro de Esparcimiento Vivero Forestal, donde se toma en cuenta las 
frecuencias de los niveles Muy Bueno (72.5%) y Bueno (27.5%). Donde las 
dimensiones Factores Operativos y Factores Actitudinales cuentan con 
niveles altos de frecuencias (tabla 6, 7 y 8). 
4. Respecto al último objetivo específico, se pudo determinar las relaciones 
entre las dimensiones apoyo en el trabajo y control sobre el trabajo con la 








1. La presente  investigación nos dejó como conclusión de importancia, la 
influencia existente entre las variables estrés y el desempeño, es por lo 
que se sugiere establecer como recomendación la realización de talleres 
y charlas sobre estrés laboral, tratar de orientar al colaborador que no se 
necesita de sobrecargarse o exigirse para poder realizar las tareas, a su 
vez informales de las consecuencias que se podría generar tanto el 
ámbito personal como laboral si es que acogen el estar estresado como 
un estilo de vida. 
2. De acuerdo con el análisis de nivel de estrés laboral y basándonos en 
los resultados obtenidos, también por dimensiones de dicha variable, se 
recomienda mejorar las actividades referentes a un mayor trabajo en 
equipo entre los compañeros y jefes inmediatos, ya que esto implicaría 
mayor soporte en la relación emocional e iniciativa como un factor 
protector frente al estrés y a su vez generaría un mayor grado en la 
dimensión control sobre el trabajo. 
3. Con respecto a la dimensión control sobre el trabajo dónde se ha podido 
apreciar que aún sigue existiendo un nivel medio se puede recomendar 
aplicar un estilo mucho más horizontal con respecto a permitir una mayor 
participación en la gestión tanto operativa como administrativa, lograr 
que el colaborador se integre mucho más a grupos o a otros grupos, que 
pueda lograr conocer y participar en objetivos tanto individuales como 
por área, anticiparse a futuros situaciones y proponer acciones de forma 
oportuna. Establecer mecanismos de participación efectiva de toma de 
decisiones relacionadas a su propia tarea ayudaría positivamente en el 
desempeño y a su vez reduciría el estrés laboral.  
4. Con respecto al nivel alto en demandas psicológicas podría 
recomendarse el rediseñar el proceso en la distribución de trabajo, para 
poder disminuir la carga laboral, para poder realizar esto se tiene que 
establecer: objetivos claros y concisos, marcar prioridades en las tareas, 
adecuar el volumen de trabajo a realizar al tiempo necesario para su 
correcta ejecución, evitar situaciones continuas de urgencia al 
colaborador, evitar exigir realiza actividades fuera de lo establecido al 




5. Finalmente, a lo que se refiere a desempeño laboral se recomienda 
implementar evaluaciones cada trimestre para poder medir la evolución 
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ANEXO N° 1 
Cuestionario de Estrés Laboral 
Instrucciones: 
Este cuestionario tiene como finalidad identificar la influencia del estrés en el 
desempeño y definir si afecta positivamente o negativamente en los trabajadores 
del Centro de Esparcimiento Vivero Forestal, por eso a continuación se le pide 
responder de manera veraz a los siguientes enunciados marcando con una X en 
los cuadros correspondientes, optando siempre por una opción. Agradecemos por 
su tiempo brindado. 
Tiempo de servicio: 
Menos de 6 meses  (  ) 
De 6 meses a 1 año (  ) 
De 1 a 3 años  (  ) 
De 3 a 5 años  (  ) 
Más de 5 años  (  ) 
 
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
APOYO EN EL TRABAJO      
1. Mis compañeros colaboran para conseguir que el trabajo 
se realice. 
     
2. Mis compañeros de trabajo son proactivos.      
3. Mi supervisor consigue que la gente trabaje en equipo.      
4. Mi supervisor se preocupa del bienestar de las personas 
que están a su cargo. 
     
DEMANDAS PSICOLÓGICAS      
5. Mi trabajo requiere trabajar en exceso.      
6. Mis tareas son interrumpidas con frecuencia antes de 
poder terminarlas, teniendo que continuarlas más tarde. 
     
7. Tengo tiempo suficiente para realizar mi trabajo.      
8. No tengo que realizar una cantidad excesiva de trabajo.      
1 2 3 4 5 




9. En mi trabajo, realizo muchas tareas repetitivas.      
10. Mi trabajo requiere de mucha concentración.      
CONTROL SOBRE EL TRABAJO      
11. En mi trabajo, tengo la oportunidad de desarrollar mis 
habilidades especiales. 
     
12. Mi trabajo me permite tomar muchas decisiones por mí 
mismo. 
     
13. Mi trabajo requiere que sea creativo.      
14. Mi trabajo requiere un alto nivel de capacitación.      
15. En mi trabajo puedo hacer muchas tareas distintas.      
16. Tengo muy poca libertad para decidir cómo realizar mi 
trabajo. 























ANEXO N° 2 
Cuestionario de Desempeño Laboral 
Instrucciones: 
Este cuestionario tiene como finalidad identificar la influencia del estrés en el 
desempeño y definir si afecta positivamente o negativamente en los trabajadores 
del Centro de Esparcimiento Vivero Forestal, por eso a continuación se le pide 
responder de manera veraz a los siguientes enunciados marcando con una X en 
los cuadros correspondientes, optando siempre por una opción. Agradecemos por 
su tiempo brindado   
Menos de 6 meses  (  ) 
De 6 meses a 1 año (  ) 
De 1 a 3 años  (  ) 
De 3 a 5 años  (  ) 
Más de 5 años  (  ) 
 
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
FACTORES OPERATIVOS      
18. Cumplo con las horas establecidos en el trabajo.      
19. Suelo trabajar horas demás.      
20. Me esfuerzo para realizar un buen trabajo y no cometer 
errores. 
     
21. Cumplo con mis funciones ordenadamente.      
22. Conozco las funciones que debó realizar en mi área.      
23. Recibí capacitación/orientación en las funciones de mi área 
de trabajo. 
     
FACTORES ACTITUDINALES      
24. Creo que las políticas que establece la organización son 
exigentes. 
     
25. Tengo dificultades en cumplir con las exigencias que 
estable la organización. 
     
1 2 3 4 5 




26. Creo que mis compañeros de trabajo están comprometidos 
para el logro de un buen trabajo. 
     
27. Me siento comprometido con las funciones que realizo 
diariamente. 
     
28. Me siento cómodo en el ambiente dónde desempeño mis 
funciones. 
     
29. Siento que las funciones que realizo se adecuan a mis 
capacidades. 
     
30. Persisto en la búsqueda de mejores oportunidades.      
31. Tengo posibilidades para poder ascender.      
32. Sugiero nuevas ideas para mejorar los procesos en las 
actividades. 
     
33. Tengo la capacidad de resolver problemas cada vez que 
se me presentan. 






















ANEXO N° 3 
Tabla 15: 
Opinión de los colaboradores encuestados sobre el tiempo de servicio. 




Menos de 6 meses 1 2.5 
De 1 a 3 años 4 10 
De 3 a 5 años 3 7.5 
Más de 5 años 32 80 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 9: Opinión de los colaboradores encuestados sobre el tiempo de servicio. 
Fuente: Datos de la tabla 15. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 80% de los colaboradores encuestados cuentan con un tiempo 
de servicio mayor a 5 años y solo un 2.5% cuentan con un tiempo de servicio de 6 
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ANEXO N° 4 
Tabla 16: 
Según los colaboradores: Mis compañeros colaboran para conseguir que el trabajo 
se realice. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 2 5 
Casi nunca 2 5 
A veces 12 30 
Casi siempre 18 45 
Siempre 6 15 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 10: Según los colaboradores: Mis compañeros colaboran para conseguir que 
el trabajo se realice. 
Fuente: Datos de la tabla 16. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 45% de los colaboradores encuestados casi siempre 
colaboraran para poder conseguir que el trabajo de realice, mientras que un 10% 















Según los colaboradores: Mis compañeros 





ANEXO N° 5 
Tabla 17: 
Según los colaboradores: Mis compañeros de trabajo son proactivos. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 4 10 
A veces 21 52.5 
Casi siempre 8 20 
Siempre 7 17.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 11: Según los colaboradores: Mis compañeros de trabajo son proactivos. 
Fuente: Datos de la tabla 17. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 52.5% de los colaboradores encuestados consideran que sus 
compañeros de trabajo son proactivos y solo un 10% opinan que casi nunca sus 












Según los colaboradores: Mis compañeros de 





ANEXO N° 6 
Tabla 18: 
Según los colaboradores: Mi supervisor consigue que la gente trabaje en equipo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 6 15 
A veces 14 35 
Casi siempre 10 25 
Siempre 10 25 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 12: Según los colaboradores: Mi supervisor consigue que la gente trabaje 
en equipo. 
Fuente: Datos de la tabla 18. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 35% de los colaboradores encuestados considera que a veces 
el supervisor consigue que logren trabajar en equipo, mientras solo un 15% 













Según los colaboradores: Mi supervisor consigue 





ANEXO N° 7 
Tabla 19: 
Según los colaboradores: Mi supervisor se preocupa del bienestar de las personas 
que están a su cargo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 2 5 
Casi nunca 4 10.0 
A veces 10 25.0 
Casi siempre 13 32.5 
Siempre 11 27.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 13: Según los colaboradores: Mi supervisor se preocupa del bienestar de las 
personas que están a su cargo. 
Fuente: Datos de la tabla 19. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 32.5% de los colaboradores encuestados afirman que casi 
siempre el supervisor se preocupa por el bienestar de ellos y un 5% afirman que el 

















Según los colaboradores: Mi supervisor se preocupa 





ANEXO N° 8 
Tabla 20: 
Según los colaboradores: Mi trabajo requiere trabajar en exceso. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 10 25 
A veces 19 47.5 
Casi siempre 5 12.5 
Siempre 6 15 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 14: Según los colaboradores: Mi trabajo requiere trabajar en exceso. 
Fuente: Datos de la tabla 20. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 47.5% de los colaboradores encuestados aseguran que a 
veces sus actividades requieren de trabajar en exceso, mientras un 12.5% 


















ANEXO N° 9 
Tabla 21: 
Según los colaboradores: Mis tareas son interrumpidas con frecuencia antes de 
poder terminarlas, teniendo que continuarlas más tarde. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 6 15.0 
Casi nunca 11 27.5 
A veces 16 40 
Casi siempre 2 5 
Siempre 5 12.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 15: Según los colaboradores: Mis tareas son interrumpidas con frecuencia 
antes de poder terminarlas, teniendo que continuarlas más tarde. 
Fuente: Datos de la tabla 21. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 40% de los colaboradores encuestados consideran que a veces 
sus tareas son interrumpidas antes de poder terminarlas, teniendo que continuarlas 
más tarde y un 5% consideró que casi siempre sus tareas son interrumpidas antes 












Según los colaboradores: Mis tareas son interrumpidas con frecuencia 





ANEXO N° 10 
Tabla 22: 
Según los colaboradores: Tengo tiempo suficiente para realizar mi trabajo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 1 2.5 
Casi nunca 2 5.0 
A veces 13 32.5 
Casi siempre 13 32.5 
Siempre 11 27.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 16: Según los colaboradores: Tengo tiempo suficiente para realizar mi 
trabajo. 
Fuente: Datos de la tabla 22. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 65% de los colaboradores encuestados afirman que casi 
siempre y a veces tienen tiempo suficiente para realzar su trabajo y un 2.5% afirman 



















ANEXO N° 11 
Tabla 23: 
Según los colaboradores: No tengo que realizar una cantidad excesiva de trabajo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 4 10 
Casi nunca 9 22.5 
A veces 15 37.5 
Casi siempre 8 20 
Siempre 4 10 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 17: Según los colaboradores: No tengo que realizar una cantidad excesiva 
de trabajo. 
Fuente: Datos de la tabla 23. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 37.5% de los colaboradores encuestados aseguran que a 
veces no tienen que realizar una cantidad excesiva de trabajo, mientras que un 10% 














Según los colaboradores: No tengo que realizar una 





ANEXO N° 12 
Tabla 24: 
Según los colaboradores: En mi trabajo, realizo muchas tareas repetitivas. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 7 17.5 
Casi nunca 7 17.5 
A veces 8 20 
Casi siempre 9 22.5 
Siempre 9 22.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 18: Según los colaboradores: En mi trabajo, realizo muchas tareas 
repetitivas. 
Fuente: Datos de la tabla 24. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 45% de los colaboradores encuestados consideran que 
siempre y casi siempre realizan muchas tareas repetitivas en el trabajo, mientras el 

















ANEXO N° 13 
Tabla 25: 
Según los colaboradores: Mi trabajo requiere de mucha concentración. 




Casi nunca 1 2.5 
A veces 9 22.5 
Casi siempre 16 40 
Siempre 14 35 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 19: Según los colaboradores: Mi trabajo requiere de mucha concentración. 
Fuente: Datos de la tabla 25. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 40% de los colaboradores encuestados aseguran que casi 
siempre su trabajo requiere de mucha concentración y un 2.5% aseguran que casi 











Según los colaboradores: Mi trabajo 





ANEXO N° 14 
Tabla 26: 
Según los colaboradores: En mi trabajo, tengo la oportunidad de desarrollar mis 
habilidades. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 2 5 
Casi nunca 3 7.5 
A veces 12 30 
Casi siempre 19 47.5 
Siempre 4 10 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 20: Según los colaboradores: En mi trabajo, tengo la oportunidad de 
desarrollar mis habilidades. 
Fuente: Datos de la tabla 26. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 47.5% de los colaboradores encuestados afirman que casi 
siempre tiene la oportunidad de desarrollar sus habilidades en el trabajo y un 5% 














Según los colaboradores: En mi trabajo, tengo 





ANEXO N° 15 
Tabla 27: 
Según los colaboradores: Mi trabajo me permite tomar muchas decisiones por mí 
mismo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 2 5 
Casi nunca 7 17.5 
A veces 15 37.5 
Casi siempre 10 25.0 
Siempre 6 15.0 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 21: Según los colaboradores: Mi trabajo me permite tomar muchas 
decisiones por mí mismo. 
Fuente: Datos de la tabla 27. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 37.5% de los colaboradores encuestados consideran que a 
veces su trabajo les permite tomar muchas decisiones por ellos mismos y solo un 

















Según los colaboradores: Mi trabajo me permite 





ANEXO N° 16 
Tabla 28: 
Según los colaboradores: Mi trabajo requiere que sea creativo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 2 5.0 
Casi nunca 3 7.5 
A veces 13 32.5 
Casi siempre 17 42.5 
Siempre 5 12.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 22: Según los colaboradores: Mi trabajo requiere que sea creativo. 
Fuente: Datos de la tabla 28. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 42.5% de los colaboradores encuestados aseguran que casi 
siempre en el trabajo requieren que sean creativos y un 5% aseguran que en el 




















ANEXO N° 17 
Tabla 29: 
Según los colaboradores: Mi trabajo requiere un alto nivel de capacitación. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 4 10 
A veces 16 40 
Casi siempre 11 27.5 
Siempre 9 22.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 23: Según los colaboradores: Mi trabajo requiere un alto nivel de 
capacitación. 
Fuente: Datos de la tabla 29. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 40% de los colaboradores encuestados afirman que a veces su 
trabajo requiere de un alto nivel de capacitación y un 10% opinan que casi nunca 











Según los colaboradores: Mi trabajo requiere un 





ANEXO N° 18 
Tabla 30: 
Según los colaboradores: En mi trabajo puedo hacer muchas tareas distintas. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 10 25 
A veces 13 32.5 
Casi siempre 12 30 
Siempre 5 12.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 24: Según los colaboradores: En mi trabajo puedo hacer muchas tareas 
distintas. 
Fuente: Datos de la tabla 30. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 32.5% de los colaboradores encuestados consideran que a 
veces en su trabajo pueden hacer muchas tareas distintas y un 12.5% consideran 










Según los colaboradores: En mi trabajo 





ANEXO N° 19 
Tabla 31: 
Según los colaboradores: Tengo muy poca libertad para decidir cómo realizar mi 
trabajo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 4 10 
Casi nunca 6 15 
A veces 13 32.5 
Casi siempre 12 30 
Siempre 5 12.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 25: Según los colaboradores: Tengo muy poca libertad para decidir cómo 
realizar mi trabajo. 
Fuente: Datos de la tabla 31. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 32.5% de los colaboradores encuestados aseguran que a 
veces tienen muy poca libertad para decidir cómo realizar su trabajo y un 10% 














Según los colaboradores: Tengo muy poca libertad para 





ANEXO N° 20 
Tabla 32: 
Según los colaboradores: Cumplo con las horas establecidas en el trabajo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 2 5 
A veces 1 2.5 
Casi siempre 6 15 
Siempre 31 77.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 26: Según los colaboradores: Cumplo con las horas establecidas en el 
trabajo. 
Fuente: Datos de la tabla 32. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 77.5% de los colaboradores encuestados afirman que cumplen 
con las horas establecidas en el trabajo y un 2.5% afirman que a veces cumplen 










Según los colaboradores: Cumplo con las 





ANEXO N° 21 
Tabla 33: 
Según los colaboradores: Suelo trabajar horas demás. 




Nunca 3 7.5 
Casi nunca 8 20 
A veces 9 22.5 
Casi siempre 11 27.5 
Siempre 9 22.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 27: Según los colaboradores: Suelo trabajar horas demás. 
Fuente: Datos de la tabla 33. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 27.5% de los colaboradores encuestados consideran que casi 
siempre suelen trabajar horas de más y un 7.5% consideran que nunca suelen 



















ANEXO N° 22 
Tabla 34: 
Según los colaboradores: Me esfuerzo para realizar un buen trabajo y no cometer 
errores. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 1 2.5 
A veces 2 5.0 
Casi siempre 11 27.5 
Siempre 26 65 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 28: Según los colaboradores: Me esfuerzo para realizar un buen trabajo y 
no cometer errores. 
Fuente: Datos de la tabla 34. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 65% de los colaboradores encuestados aseguran que siempre 
se esfuerzan para realizar un buen trabajo y no cometer errores; mientras un 2.5% 
aseguran que casi nunca se esfuerzan para hacer un buen trabajo y no cometer 












Según los colaboradores: Me esfuerzo para 





ANEXO N° 23 
Tabla 35: 
Según los colaboradores: Cumplo con mis funciones ordenadamente. 




A veces 1 2.5 
Casi siempre 18 45.0 
Siempre 21 52.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 29: Según los colaboradores: Cumplo con mis funciones ordenadamente. 
Fuente: Datos de la tabla 35. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 52.5% de los colaboradores encuestados afirman que siempre 
cumplen con sus funciones ordenadamente, mientras un 2.5% afirman que a veces 



















ANEXO N° 24 
Tabla 36: 
Según los colaboradores: Conozco las funciones que debo realizar en mi área. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 3 7.5 
A veces 2 5 
Casi siempre 9 22.5 
Siempre 26 65 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 30: Según los colaboradores: Conozco las funciones que debo realizar en 
mi área. 
Fuente: Datos de la tabla 36. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 65% de los trabajadores consideran que siempre conocen las 
funciones que deben realizar en sus áreas y un 5% consideran que a veces 










Según los colaboradores: Conozco las funciones que 





ANEXO N° 25 
Tabla 37: 
Según los colaboradores: Recibí capacitación/orientación de las funciones de mi 
área de trabajo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 6 15 
Casi nunca 6 15 
A veces 13 32.5 
Casi siempre 9 22.5 
Siempre 6 15 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 31: Según los colaboradores: Recibí capacitación/orientación de las 
funciones de mi área de trabajo. 
Fuente: Datos de la tabla 37. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 32.5% de los colaboradores encuestados aseguran que a 
veces recibieron capacitaciones u orientaciones de las funciones de sus áreas de 
trabajo, mientras el 15% aseguran que nunca recibieron capacitaciones de las 













Según los colaboradores: Recibí capacitación/orientación 





ANEXO N° 26 
Tabla 38: 
Según los colaboradores: Creo que las políticas que establece la organización son 
exigentes. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 2 5 
Casi nunca 9 22.5 
A veces 13 32.5 
Casi siempre 15 37.5 
Siempre 1 2.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 32: Según los colaboradores: Creo que las políticas que establece la 
organización son exigentes. 
Fuente: Datos de la tabla 38. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 37.5% de los colaboradores encuestados afirman que casi 
siempre creen que las políticas que establecen la organización son exigentes, 















Según los colaboradores: Creo que las políticas que 





ANEXO N° 27 
Tabla 39: 
Según los colaboradores: Tengo dificultades en cumplir con las exigencias que 
establece la organización. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 14 35 
Casi nunca 9 22.5 
A veces 7 17.5 
Casi siempre 6 15 
Siempre 4 10 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 33: Según los colaboradores: Tengo dificultades en cumplir con las 
exigencias que establece la organización. 
Fuente: Datos de la tabla 39. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 35% de los colaboradores encuestados niegan tener 
dificultades en cumplir con las exigencias que establece la organización, mientras 
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Según los colaboradores: Tengo dificultades en 






ANEXO N° 28 
Tabla 40: 
Según los colaboradores: Creo que mis compañeros de trabajo están 
comprometidos para el logro de un buen trabajo. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 3 7.5 
Casi nunca 4 10 
A veces 7 17.5 
Casi siempre 14 35 
Siempre 12 30 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 34: Según los colaboradores: Creo que mis compañeros de trabajo están 
comprometidos para el logro de un buen trabajo. 
Fuente: Datos de la tabla 40. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 35% de los colaboradores encuestados creen casi siempre que 
sus compañeros de trabajo están comprometidos para el logro de un buen trabajo, 
mientras que un 7.5% niegan creer que sus compañeros de trabajo están 











Según los colaboradores: Creo que mis compañeros de trabajo 





ANEXO N° 29 
Tabla 41: 
Según los colaboradores: Me siento comprometido con las funciones que realizo 
diariamente. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
A veces 1 2.5 
Casi siempre 14 35.0 
Siempre 25 62.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 35: Según los colaboradores: Me siento comprometido con las funciones que 
realizo diariamente. 
Fuente: Datos de la tabla 41. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 62.5% de los colaboradores encuestados siempre se sienten 
comprometidos con las funciones que realizan diariamente, mientras solo un 2.5% 










Según los colaboradores: Me siento comprometido 





ANEXO N° 30 
Tabla 42: 
Según los colaboradores: Me siento cómodo en el ambiente donde desempeño mis 
funciones. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 1 2.5 
A veces 9 22.5 
Casi siempre 15 37.5 
Siempre 15 37.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 36: Según los colaboradores: Me siento cómodo en el ambiente donde 
desempeño mis funciones. 
Fuente: Datos de la tabla 42. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 75% de los colaboradores encuestados se sienten siempre y 
casi siempre cómodos con el ambiente donde desempeñan sus funciones, mientras 











Según los colaboradores: Me siento cómodo en el 





ANEXO N° 31 
Tabla 43: 
Según los colaboradores: Siento que las funciones que realizo se adecúan a mis 
capacidades. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 1 2.5 
A veces 8 20 
Casi siempre 16 40 
Siempre 15 37.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 37: Según los colaboradores: Siento que las funciones que realizo se 
adecúan a mis capacidades. 
Fuente: Datos de la tabla 43. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: Un 40% de los colaboradores encuestados casi siempre sienten 
que las funciones que realizan se adecúan a sus capacidades, mientras que un 











Según los colaboradores: Siento que las funciones 





ANEXO N° 32 
Tabla 44: 
Según los colaboradores: Persisto en la búsqueda de mejores oportunidades. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Casi nunca 4 10 
A veces 14 35 
Casi siempre 9 22.5 
Siempre 13 32.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 38: Según los colaboradores: Persisto en la búsqueda de mejores 
oportunidades. 
Fuente: Datos de la tabla 44. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: Un 35% de los colaboradores encuestados persisten en 
búsquedas de mejores oportunidades, mientras un 10% casi nunca persiste en la 




















ANEXO N° 33 
Tabla 45: 
Según los colaboradores: Tengo posibilidades para poder ascender. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 5 12.5 
Casi nunca 9 22.5 
A veces 9 22.5 
Casi siempre 11 27.5 
Siempre 6 15 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 39: Según los colaboradores: Tengo posibilidades para poder ascender. 
Fuente: Datos de la tabla 45. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: Un 27.5% de los colaboradores encuestados creen tener casi 
siempre posibilidades de poder ascender, mientras un 12.5% niegan tener 





















ANEXO N° 34 
Tabla 46: 
Según los colaboradores: Sugiero nuevas ideas para mejorar los procesos en las 
actividades. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 1 2.5 
Casi nunca 3 7.5 
A veces 13 32.5 
Casi siempre 14 35 
Siempre 9 22.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 40: Según los colaboradores: Sugiero nuevas ideas para mejorar los 
procesos en las actividades. 
Fuente: Datos de la tabla 46. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 35% de los colaboradores encuestados casi siempre sugieren 
nuevas ideas para mejorar los procesos en las actividades y un 2.5% nunca 













Según los colaboradores: Sugiero nuevas ideas para 





ANEXO N° 35 
Tabla 47: 
Según los colaboradores: Tengo la capacidad de resolver problemas cada vez que 
se me presentan. 
Opinión del Colaborador 
Colaboradores Encuestados 
Nº % 
Nunca 2 5 
Casi nunca 1 2.5 
A veces 13 32.5 
Casi siempre 13 32.5 
Siempre 11 27.5 
TOTAL 40 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del centro de esparcimiento 
Vivero Forestal, 2018. Elaboración propia. 
 
Figura 41: Según los colaboradores: Tengo la capacidad de resolver problemas 
cada vez que se me presentan. 
Fuente: Datos de la tabla 47. 
Elaboración propia. 
Interpretaciones: El 65% de los colaboradores encuestados tienen a veces y casi 
siempre la capacidad de resolver problemas cada vez que se presentan, mientras 
un 2.5% creen tener casi nunca la capacidad de resolver problemas cada vez que 












Según los colaboradores: Tengo la capacidad de 
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ANEXO N° 40 
 
